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Resumo 
 
Efetuou-se um estudo de caso na Agência X, do Banco Três, para avaliar o nível de qualidade de vida no 
trabalho (QVT) dos funcionários, tendo como pano de fundo o conceito e evolução histórica de QVT. A 
metodologia utilizada para a avaliação do nível de QVT foi a aplicação de questionários indicativos. Verificou-
se que o investimento no capital humano, além de ser uma exigência, traz um enorme retorno no nível da 
qualidade dos serviços e produtividade da Instituição, concluindo-se que são praticados os itens da QVT, pois o 
nível de satisfação de seus funcionários foi de 68%, o qual é bastante significativo sendo suficiente para garantir 
o atingimento dos padrões de Qualidade de Vida de seus colaboradores. 
 
 
Palavras – chaves: Qualidade de Vida no Trabalho – Atitude - Mudança Organizacional - Motivação. 
  
 
Introdução 
 
Nos últimos anos são cada vez maiores os investimentos e a preocupação das 
organizações para satisfazer seus clientes, buscando constantemente a diferenciação de suas 
marcas e produtos, com o objetivo de se tornarem cada vez mais competitivas. Sendo as 
pessoas o “ativo” mais importante das empresas, as mesmas devem ser valorizadas como tal, 
nesse ponto torna-se relevante a preocupação com a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) 
que pode ser vista como um indicador de qualidade da experiência humana no ambiente de 
trabalho.  
Trata-se de um conceito estreitamente relacionado à satisfação dos funcionários 
quanto à sua capacidade produtiva em um ambiente de trabalho seguro, de respeito mútuo, 
com oportunidades de treinamento, aprendizagem, com o equipamento e tecnologia adequada 
para o desempenho de suas funções. É um processo realizado pelas empresas privadas que 
desejam desenvolver e manter talentos humanos para permanecerem competitivas num 
mercado formado por clientes extremamente exigentes, e que buscam melhor atendimento de 
suas necessidades e desejos, a baixo custo.  
O mercado financeiro encontra-se bastante concorrido, pois a tecnologia, produtos e 
serviços não se diferenciam entre bancos. Uma das estratégias para conquistar clientes é a 
realização de um excelente atendimento, onde a adesão à QVT pode representar uma 
vantagem competitiva para a organização.  
Escolheu-se o Banco Três, por se tratar de um grande banco privado brasileiro, que 
realizou ao longo dos dois últimos anos uma série de mudanças em sua estrutura, renovando 
sua marca e lançando um novo posicionamento com a proposta de ser uma instituição 
desafiadora: adentrar numa instituição bancária e nem perceber que se entrou em um banco.  
A presente pesquisa usou como meio de coleta de dados o método de levantamento estatístico 
através de um questionário exploratório descritivo estruturado e aplicado a uma amostra 
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intencional de aproximadamente 81% dos funcionários da Agência X do Banco Três. A coleta 
dos dados foi feita na fonte, do tipo primário, reunida através da aplicação de questionários 
auto-preenchidos, lidos e respondidos diretamente pelos pesquisados, não havendo 
intervenção direta do pesquisador.  
 
Referencial Teórico 
 
 No início do séc. XVIII houve uma grande mudança nos processos industriais. A 
população mundial crescia aceleradamente, o mercado consumidor estimulava a produção em 
grande escala e induzia o aprimoramento tecnológico. A mão-de-obra tornava-se abundante: 
parte, devido ao crescimento populacional e parte proveniente do meio rural. 
(RODRIGUES,2002) 
 SMITH (apud RODRIGUES, 2002) foi um dos grandes incentivadores da 
racionalização da produção. A especialização das etapas da produção foi vista pelo autor 
como eficiente meio para a maior destreza do trabalhador e a minimização do tempo de 
produção.  
O trabalhador vivia em condições desumanas. As jornadas de trabalho chegavam a 
dezoito horas diárias (MALTHUS, apud RODRIGUES, 2002). O trabalhador tinha assim uma 
vida no trabalho, onde suas necessidades básicas não eram consideradas (RODRIGUES, 
2002). 
 No início do século XX Owen, citado por HUNT & SHERMAN (apud 
RODRIGUES, 2002), foi provavelmente o primeiro dono da fábrica a “proporcionar 
condições decentes de trabalho, salários suportáveis e educação para os filhos de seus 
operários”. A melhor qualidade de vida na fábrica foi então correlacionada, de forma prática, 
com o melhor desempenho produtivo, humanizando as condições de trabalho no interior da 
fábrica. 
A partir de métodos empíricos, TAYLOR (apud RODRIGUES, 2002) estabeleceu e 
compôs técnicas para uma administração, voltada para a produção individual, como base para 
um maior e melhor desempenho global da indústria. Empiricamente, pesquisou métodos e 
deduziu formas mais eficientes para o desempenho das máquinas e dos trabalhadores. 
Henry Ford, que foi um adepto do taylorismo, acreditava que uma das necessidades 
básicas para a “prosperidade” do trabalhador era os aspectos físicos do local de trabalho. Ford 
defende que uma “condição essencial para conseguir unir o melhor rendimento à maior 
humanidade na produção é dispor de acomodações amplas, limpas e devidamente ventiladas”. 
O taylorismo e o fordismo proporcionaram aos trabalhadores da época melhores 
condições de trabalho, tanto no aspecto motivacional, como no projeto do cargo e ambiente 
físico de trabalho. Taylor valorizou o trabalhador e lhe deu condições de ganhar 
proporcionalmente a sua produção. A forma racional de execução das tarefas, apresentadas 
pelo taylorismo, levou o trabalhador a um desgaste físico quase desumano, numa visão atual, 
mas, sem dúvida, tornou a tarefa mais significativa (RODRIGUES, 2002) 
Patrício; Casagrande e Araújo (1999), destacam que pela visão humanística, a medida 
que o trabalho satisfaz às necessidades de autodesenvolvimento do trabalhador, ele se torna 
cada vez mais motivado a desenvolver eficazmente suas atividades.  
  
Definições da QVT 
 
O tema qualidade de vida no trabalho (QVT) tem sido tratado como um leque amplo e, 
geralmente, confuso. As definições de QVT vão desde cuidados médicos estabelecidos pela 
legislação de saúde e segurança até atividades voluntárias dos empregados e empregadores 
nas áreas de lazer, motivação, entre inúmeras outras. A maioria desses caminhos leva à 
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discussão das condições de vida e do bem-estar de pessoas, grupos, comunidades (...). Na 
verdade, a base da discussão sobre o conceito de qualidade de vida encerra escolhas de bem-
estar e percepção do que pode ser feito para atender a expectativas criadas tanto por gestores 
como por usuários das ações de QVT nas empresas. (LIMONGI-FRANÇA, 2004) 
O estudo da QVT baseia-se nas necessidades das organizações de manter o bem-estar do 
trabalhador. Para FERNANDES (1996), a tecnologia pela QVT (Qualidade de Vida no 
Trabalho), pode ser utilizada para que as pessoas renovem suas formas de organizações no 
trabalho, de modo que, ao mesmo tempo em que se elevem os níveis de satisfação do pessoal, 
se eleve também a produtividade das empresas como resultado de maior participação dos 
empregados nos processos relacionados ao seu trabalho. 
Alguns conceitos fundamentais à QVT são: participação do empregado nas decisões que 
afetam o desempenho de suas funções, reestruturação de tarefas, estruturas e sistemas para 
que estas ofereçam maior liberdade e satisfação no trabalho, sistemas de compensações que 
valorizem o trabalho de modo justo e de acordo ao desempenho, adequação do ambiente de 
trabalho às necessidades individuais do trabalhador, satisfação com o trabalho (PILATTI e 
BEJARANO, 2005). 
Na verdade, a idéia de QVT é uma idéia dinâmica e que vem sendo permeada por 
evoluções processadas em diferentes campos. A tabela 2 ilustra, de forma pragmática, a 
evolução desse conceito. 
 
Tabela 1. Definições evolutivas da  QVT   
PERÍODO FOCO 
PRINCIPAL 
Característica ou visão 
1959/1972 Variável Reação de vida ao trabalho. Investigava-se como melhorar a QVT para o 
indivíduo. 
 
1969/1975 
Abordagem O foco era o indivíduo antes do resultado organizacional; mas, ao mesmo 
tempo, buscava-se trazer melhorias tanto ao empregado como à direção. 
 
 
1972/1975 
 
Método 
Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o ambiente 
de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais satisfatório. QVT era 
vista como sinônimo de grupos autônomos de trabalho, enriquecimento de 
cargo ou desenho de novas plantas como integração social e técnica. 
 
 
1975/1980 
 
Movimento 
Declaração ideológica sobre a natureza do trabalho e as relações dos 
trabalhadores com a organização. Os termos administração participativa”e 
“democracia industrial”eram frequentemente ditos como ideais do movimento 
de QVT.  
 
1979/1983 
Tudo Como panacéia contra a competição estrangeira, problemas de qualidade, 
baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e outros organizacionais. 
Previsão 
futura 
Nada No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, não passará de um 
“modismo” passageiro. 
Fonte: Nadler e Lawler, (apud RODRIGUES, 2002). 
 
 Ainda FERNANDES (1996) ressalta que “nem todos os problemas de produtividade 
das empresas, e que nem todo tipo de insatisfação do empregado, em qualquer nível, podem 
ser resolvidos pela tecnologia da QVT. Entretanto, sua aplicação conduz, sem dúvida, a 
melhores desempenhos, ao mesmo tempo em que evita maiores desperdícios, reduzindo os 
custos operacionais”. 
 Segundo a autora todo problema organizacional tem solução, bastando identificar sua 
origem. Quanto mais cedo for identificado o problema, mais rápido o mesmo poderá ser 
solucionado, acarretando assim menos perdas tanto na produtividade quanto em termos 
operacionais. Quanto mais o colaborador (empregado) perceber o interesse da organização em 
solucionar qualquer problema eventual, mais satisfeito e mais interessado poderá tornar-se, 
em relação ao seu trabalho e ao compromisso com a melhoria da produtividade, que resultará 
numa organização mais competitiva. 
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Assim, Jatobá (2002) afirma que para satisfazer os clientes não basta produzir e 
colocar a venda os produtos. Isso requer um esforço gerencial interno e a interação entre 
processos, de forma que todos na organização pensem e ajam dentro dos padrões de qualidade 
estabelecidos. Apenas a tecnologia de processo não é suficiente. Os indivíduos envolvidos são 
os que fazem a diferença.  
 (STOCKER e COLTRE, 2006) acreditam que é a motivação que leva os indivíduos a 
agir, porém cabe lembrar que em uma sociedade de organizações é ela que determina, em 
grande parte, as relações entre as necessidades e os fatores que podem ou não satisfazer tais 
necessidades.  
 Segue o modelo criado por ROSENBLUTH E PETERS (2004) sobre como empregar 
algumas idéias que surtam efeito para se construir um ambiente com um nível de QVT 
excelente ilustrado na tabela abaixo: 
 
Tabela 2. Idéias para melhorar o nível de QVT 
IDÉIAS COMO COLOCAR AS IDÉIAS EM PRÁTICAS 
 
1)Começar 
corretamente 
 
O treinamento deve começar com um programa de orientação pelo qual todos passam antes de 
iniciar seu primeiro dia de trabalho. A orientação deve incluir uma apresentação de todas as 
áreas da empresa, de modo que as pessoas saibam aonde ir a caso de necessidade. Certifique-se 
de incluir bastante informação sobre a filosofia e os valores da empresa.  
2) Criar um 
ambiente de 
trabalho feliz 
e produtivo 
A felicidade no ambiente de trabalho é a chave para prestar serviços de alto nível. Trave 
contato com o pessoal em todos os níveis, fazendo da empresa um estilo de vida - não somente 
um local de trabalho, tornando-a divertida. 
3) Encontrar e 
atrair os 
melhores 
talentos 
Escolher com sabedoria – os custos emocionais e financeiros de um desligamento são altos. Ao 
entrevistar candidatos para posições de liderança, colocá-los em situações além do escopo 
normal de seu trabalho. Evitar pessoas arrogantes, egoístas, animais políticos que ficam de olho 
antes de tudo nos benefícios de seu ramo de atividades ou quaisquer brindes que seu mercado 
em particular ofereça. 
4)Fomentar 
um ambiente 
de 
aprendizado 
Considerar o treinamento como uma parte essencial de sua empresa. Lembrar do princípio do 
jardim da infância: tornar o aprendizado divertido. As pessoas retêm mais coisas quando a 
informação é apresentada de modo criativo, interativo e interessante. O treinamento deve ser 
tanto técnico como comportamental, e precisa ser eterno. Sempre proporcionar ao seu pessoal 
treinamentos sobre os novos produtos ou métodos que se pretenda adotar em sua empresa.  
5) Cultivar um 
serviço de alto 
nível 
Lembrar de criar um ambiente em que as pessoas se sintam estimuladas a buscar o excepcional. 
Pensar em garantir seus serviços. É reconfortante para os clientes e motivador para o pessoal. 
Custará menos reembolsar um cliente insatisfeito do que perdê-lo. 
6) Nutrir e 
desenvolver 
uma cultura 
eficiente 
Trabalhar para fazer da diversão uma parte vida diária de sua organização.  
Celebrar o sucesso é essencial. Programas formalizados de congratulação podem ser eficientes, 
assim como a designação de uma época específica todos os anos para agradecer o pessoal. 
7) Estimular 
novas idéias 
Estimular o pessoal a ter novas idéias é algo que começa com o ambiente certo – um ambiente 
enérgico, criativo e compenetrado, do qual se remova o temor de tentar coisas novas. 
8) Podar sua 
empresa para 
mantê-la 
saudável 
As rescisões são um fato da vida. Não se deve jamais habituar-se a elas, mas deve-se preparar 
para elas. O preparo é a chave para minimizar o trauma e ajudar os associados desligados a 
seguir em frente. 
 
Certamente não existe uma fórmula perfeita para se obter resultados positivos com os 
recursos humanos, mas os estudos realizados apontam que, para se obter uma administração 
de qualidade, necessita-se de recursos bem aplicados. O maior capital existente em uma 
organização está intrinsecamente ligado aos recursos humanos e a sua capacidade de se 
desenvolver. Não podemos descartar as teorias existentes e os êxitos alcançados no passado e 
presente. Todos os estudos realizados demonstram que a administração cientifica ainda 
desenvolve grandes resultados em várias organizações (MICHEL, 2005). 
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A Qualidade de vida no trabalho (QVT) deixou de ser apenas um modismo relativo à 
área de Recursos Humanos para se tornar uma máxima de reconhecida importância para o 
sucesso de qualquer organização. 
Assim sendo, o termo qualidade de vida do trabalhador é visto como sendo 
indispensável para o alcance da competitividade e produtividade, sendo um forte determinante 
para a sobrevivência de organizações no mercado. 
Sem mais definições, segue a apresentação dos resultados: 
Utilizando-se um questionário, a partir do modelo de Qualidade de Vida no Trabalho, 
tem-se o seguinte problema de pesquisa:  
O Banco Três pratica junto aos seus colaboradores os requisitos da teoria da Qualidade 
de Vida no Trabalho (QVT)? 
 Realizou-se uma pesquisa quantitativa através da aplicação de questionário com 
dezessete dos vinte e um colaboradores, o que equivale a 81% (oitenta e um) dos funcionários 
da Agência X, dando origem aos seguintes dados: 
  
Tabela 3. Perfil dos funcionários entrevistados 
SEXO 81% Feminino 
19% Masculino 
 
IDADE 
47% entre 40 e 35 anos 
18% entre 36 a 45 anos 
18% entre 25 a 35 anos 
18% entre 25 a 21 anos 
 
NÍVEL DE ESCOLARIDADE 
71% Superior completo 
24% Superior incompleto 
6% Pós-Graduação 
 
 
TEMPO DE SERVIÇO 
24% de 6 a 10 anos 
24% menos de 1 ano 
18% mais de 10 anos 
18% de 1 a 5 anos 
18% menos de 6 meses 
  
Análise por categoria da pesquisa 
a) Cargo 
O cargo possui diferentes representações. Para a organização, ele representa a base de 
aplicação das pessoas nas tarefas organizacionais, e para o indivíduo constitui uma das 
maiores fontes de expectativas e de motivação na organização. (CHIAVENATO, 1999). 
Segundo o autor, a posição do cargo no organograma define: o seu nível hierárquico, 
subordinação, subordinados e o departamento ou divisão que está situado. 
Nesta categoria são considerados: as habilidades dos empregados, o reconhecimento do 
cargo como significativo, a responsabilidade para determinar o ritmo e a forma de trabalho, a 
identidade e integração de tarefas que o cargo exige. 
 
Gráfico 01 – Análise da Variável O Cargo (T1) 
0% 29%
71%
DISCORDO
NEUTRO
CONCRODO
 
O gráfico demonstra que é considerado MUITO BOM dentro da escala proposta pelos 
entrevistados concordam de alguma forma que seu cargo está de acordo com as suas 
habilidades. Onde os colaboradores estão satisfeitos e sentem que o cargo que ocupam está de 
acordo com suas habilidades, que cada um consegue ter responsabilidade para determinar o 
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seu ritmo de trabalho, acreditam que o cargo que cada um exerce é reconhecido e significativo 
para a organização.  
 
b) Cultura da Organização 
 A cultura da organização compreende hábitos e crenças estabelecidas através de 
normas, valores, atitudes e expectativas dos membros da organização. (CHIAVENATO, 
1999). 
Esta categoria mostra o comportamento da organização quanto às normas e 
procedimentos e a adaptação dos funcionários em relação a elas, indicando como deve ser o 
comportamento de seus dirigentes, para que seus subordinados o tomem como modelo. 
Sinaliza sobre incentivos como atividades sociais e comemorações de datas festivas como: 
aniversários, Páscoa, Natal, dentre outros e histórias de sucesso da Instituição. 
O gráfico demonstra que a maioria dos entrevistados concorda que a organização 
incentiva o respeito, o reconhecimento e a justiça, concordando que existem momentos 
especiais de comemorações e consideram importantes antigas histórias de sucesso da 
organização, indicando que o nível de QVT é MUITO BOM. 
 
 
Gráfico 02 – Análise da variável a Cultura da Organização  
 
18%
6%
76%
DISCORDO
NEUTRO
CONCORDO
 
 
c) A Estrutura e Filosofia Organizacional 
De acordo com Jucius & Schlender (apud RODRIGUES, 2002), “a estrutura é a 
anatomia com a qual a organização é criada e operada. Dentro de uma estrutura 
organizacional, cada empregado está empenhado em cumprir suas obrigações. E quando 
cada indivíduo compreende de que maneira sua tarefa se relaciona a outras tarefas alcança-
se o propósito organizacional”. 
Quanto à filosofia organizacional, Carvalho & Nascimento (1993) afirmam que: através 
dela são definidos os rumos a serem adotados na produção de bens e serviços, envolvendo 
qualidade, responsabilidade social e diretrizes no relacionamento com os públicos interno e 
externo. 
Ainda segundo os autores, a filosofia organizacional é “mais do que uma simples relação 
formal de princípios e deve basear-se no procedimento participativo das bases da 
organização, envolvendo o maior número possível de empregados”. 
Portanto, são considerados em relação à organização: o conhecimento e identificação da 
missão perante seus empregados; se a filosofia prima pelo sucesso e bem-estar da sociedade; 
o conhecimento dos princípios básicos e normas; a agilidade nas decisões; o desenvolvimento 
profissional. 
De acordo com o gráfico a maioria dos funcionários concorda com a Estrutura e Filosofia 
Organizacional e não existiu discordância. São fatores de relevância nessa categoria, os 
conhecimentos sobre a missão organizacional, desenvolvimento profissionais, se a filosofia 
prima pelo bem-estar e sucesso da sociedade e conhecimentos básicos de normas e 
procedimentos da organização. O que significa que segundo a tabela utilizada essa variável é 
considerada EXCELENTE. 
 
 
Gráfico 03 – Análise da variável a Estrutura e Filosofia Organizacional 
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d) A Organização do Trabalho 
 
Segundo LIKERT (apud RODRIGUES, 2002), organização do trabalho é: “um sistema de 
administração que se baseia, em princípio, nos motivos econômicos de comprar o tempo de 
um indivíduo e a seguir dizer-lhe precisamente o que deve fazer como fazer, e a que nível 
produzir”. 
CATANHEDE (1961), afirma que “a organização consiste no trabalho de criar e dispor 
as diversas partes das funções para assim alcançar determinado objetivo, com máxima 
economia e eficiência. Abrangendo: a coerência e eficácia dos processos de trabalho; 
identificação da distinção entre as tarefas; motivação das tarefas; grau de rotinização e 
relação entre empregado-supervisão”. 
O gráfico demonstra que os funcionários concordam e ao mesmo tempo 41% não 
souberam responder ou optaram por permanecerem neutro e 18% discorda. A coerência e 
eficácia dos processos de trabalho, identificação da distinção entre as tarefas, grau de 
rotinização e relação entre funcionário-supervisão. O quadro apresentado mostra que o nível 
de QVT é BOM. 
 
 
Gráfico 04 – Análise da variável a Organização do Trabalho 
18%
41%
41% DISCORDO
NEUTRO
CONCORDO
 
  
e) O Homem e o Capital 
FLIPPO (1978) afirma que: “ao entrar em uma organização, as pessoas já trazem consigo 
uma hierarquia de necessidades e antecedentes culturais, que afeta seu desempenho no 
trabalho para o qual foram designadas. Cabe à organização, a dura tarefa de enquadrar as 
recompensas organizacionais às necessidades humanas”. 
Ainda FLIPPO, “o pagamento não é apenas um fator para a satisfação e necessidade de 
alimentação e habitação, mas também um símbolo de posição”. 
Nessa categoria considera-se programa de desenvolvimento e crescimento profissional; o 
“status” que a organização oferece a seus funcionários perante a sociedade; a segurança e a  
confiabilidade na organização; benefícios financeiros e atendimento de expectativas pessoais. 
Apenas o dinheiro não é motivo de satisfação para o homem, mas “status”, 
reconhecimento, valorização profissional, segurança e atendimento de suas expectativas são 
também fatores de incentivos e que podem satisfazer, claro que os benefícios financeiros 
contam, mas muitas vezes não são tão importantes assim.  
QUALIT@S Revista Eletrônica.ISSN 1677-4280 V6.n.2. Ano 2007 
 
 
8
Dessa forma de acordo com o gráfico 24, 82% dos funcionários concordam, 6% discorda 
e 12% mantiveram-se neutro ou não souberam responder, o que na escala de classificação é 
EXCELENTE. 
 
Gráfico 05 – Análise da variável o Homem e o Capital 
6% 12%
82%
DISCORDO
NEUTRO
CONCORDO
 
 
f) Integração Organizacional e Social 
Muitas organizações buscam integrar seus empregados de forma a alcançar a satisfação do 
trabalhador, através de uma boa relação de trabalho e de interesses pessoais. 
Portanto, objetiva-se avaliar o estímulo organizacional às práticas sociais e esportivas de 
seus empregados; a ajuda mútua; participação nas decisões; nível de relacionamento entre 
empregados-chefe e fluxo de informações. 
O gráfico demonstra que a maioria concorda. A relação entre interesses pessoais e 
profissionais e integração entre os funcionários são importantes para o alcance da satisfação 
no trabalho. Para isso a organização deve estimular práticas social-esportivas, participação nas 
decisões, incentivar a ajuda mútua, fluxo de informações, fazendo assim, com que haja total 
integração entre funcionário-chefia. Nesse quesito a Instituição recebeu conceito BOM. 
 
  
Gráfico 06 – Análise da variável Integração Organizacional e Social 
35%
12%
53%
DISCORDO
NEUTRO
CONCORDO
 
 
g) Resultados Organizacionais 
Para o alcance de melhores resultados organizacionais vários fatores são necessários: a 
forma como o trabalho é desempenhado; as condições oferecidas pela empresa para a correta 
execução do trabalho; treinamento; incentivos financeiros perante a produtividade e 
participação do empregados em programas e/ou grupos de qualidade, entre outros. 
RODRIGUES (2002), mostra a existência de três grupos de variáveis: motivação – 
desempenho – satisfação, sendo o Desempenho a base para os processos de melhoria 
organizacional, enquanto a motivação e a satisfação visam o crescimento, o comportamento e 
a  socialização continuada do corpo funcional/organizacional.  
 
Gráfico 07 – Análise da variável Resultados Organizacionais 
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O gráfico demonstra que grande parte concorda com a execução correta do trabalho, as 
condições oferecidas pela Instituição para a realização do seu trabalho como treinamentos e 
reciclagem, incentivos financeiros. O conceito obtido por essa variável é MUITO BOM.   
 
Conclusão 
 
 Conclui-se que os funcionários da Agência X do Banco Três apresentaram o seguinte 
perfil: predomina o sexo feminino, nível superior completo, idade média de 30 anos e tempo 
de serviço na Instituição metade com 6 ou mais de 10 anos e outra metade com menos de 1 
ano. 
  O nível de QVT da Agência X no geral é Muito Bom, pois na análise feita observa-se 
que a maior parte dos funcionários concordou com as afirmações propostas nos questionários 
e, onde o percentual agregado foi de 68% (sessenta e oito), o qual, de acordo com a tabela de 
classificação da análise proposta, é MUITO BOM. 
 Na análise as variáveis que se destacaram foram: a Estrutura e Filosofia 
Organizacional e o Homem e o Capital ambas com percentual de 82% avaliadas como 
EXCELENTES. Isso significa dizer que os funcionários compreendem bem a missão e se 
identificam com ela e aceitam as normas e a filosofia da organização.  
Concordam que, a organização facilita o seu desenvolvimento profissional. Acreditam 
também que a Instituição lhes fornece “status” perante a sua comunidade, são valorizados 
pelo seu trabalho e que acima de tudo sentem confiança e segurança em seu ambiente de 
trabalho, podendo trabalhar com tranqüilidade e assim produzir resultados.  
 A Cultura da Organização, classificada como MUITO BOA, com 76%, quer dizer que 
o reconhecimento, o respeito e a justiça são fatores importantes para o sucesso da 
organização, pois preserva a confiança nela depositada pelos funcionários. Outro fator 
importante observado, o treinamento para os novos funcionários. Estes são planejados e 
executados pela Instituição para que o novo funcionário iniciante possa conhecer bem suas 
tarefas, o que é de sua responsabilidade e competência. 
 O Cargo, com 71% avaliado como MUITO BOM, demonstra que o cargo é motivo de 
satisfação para muitos funcionários, pois a maioria acredita que ele condiz com o que eles 
conhecem ou aprenderam e que conseguem de modo satisfatório realizar com eficácia e 
eficiência suas atividades.  
 Os Resultados Organizacionais, com 68% classificado como MUITO BOM, indica 
que são poucos os funcionários que não recebem algum treinamento periódico ou reciclagem 
e que a maioria recebe incentivos financeiros por sua produtividade. E que mesmo a 
Instituição fornecendo boas condições de trabalho, isso não é o suficiente para que os 
funcionários desempenhem cada vez melhor e auxiliem o sucesso da Instituição. 
 A Integração Organizacional recebeu 53% classificada como BOA. Ainda que tenha 
ocorrido uma grande pontuação no quesito clima de trabalho, a maioria dos funcionários 
acredita que deva haver mais ajuda mútua, participação nas decisões, amistosidade entre 
colegas e melhoria do fluxo de informações. O percentual foi bem abaixo da média. Assim, 
deveria ocorrer o aumento do envolvimento no trabalho através da participação coletiva. 
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 Na Organização do Trabalho, conclui-se que a rotina e a motivação nas tarefas 
realizadas são fatores importantes para a classificação observada como BOA. Esse quadro 
apresentado é preocupante visto que esta variável é correlacionada com o stress diante da 
situação em que a maioria dos funcionários acredita que todas as tarefas que dependem de 
outras tarefas ou de terceiros prejudicam o bom desempenho de seu serviço. 
 Dessa forma, a partir dos resultados ponderados conclui-se que o Banco Três adota as 
condições gerais compatíveis com a QVT. Entretanto existe a necessidade de acompanhar as 
mudanças paradigmáticas dos itens que compõem o eixo principal das ações de QVT, a partir 
de “survenys” e pesquisas periódicas junto aos colaboradores. 
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ANEXO  
  
 
PESQUISA DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 
 
1.IDADE: 2. SEXO: 3. ESCOLARIDADE:   4.TEMPO DE SERVIÇO: 
 
0 CARGO TABULAÇÃO COMENTÁRIO 
1. Meu cargo está de acordo com 
minhas habilidades 
12 concordam 
5 neutros 
 
Isso demonstra que boa parte dos funcionários se sente satisfeito e 
acredita que possui habilidade suficiente para desempenhar sua função 
com qualidade. 
2. Meu cargo é reconhecido como 
significativo na organização em 
que trabalho 
12 concordam 
5 neutros 
 
Isso mostra que boa parte dos pesquisados dentro da instituição 
considera seu cargo importante e que a empresa necessita de seus cargos 
para desenvolver-se. 
3. Tenho responsabilidade para 
determinar o ritmo e forma de 
trabalho 
14 concordam 
3 neutros 
 
Demonstrando assim que a maioria tem responsabilidade pela forma e 
ritmo em que executam suas atividades dentro da Instituição. E que a 
empresa mostra confiança e flexibilidade na delegação dessa 
responsabilidade. 
4. O cargo que exerço agrega 
tarefas conjuntas 
16 concordam 
1 neutro 
Assim grande parte concorda que para concluir seu trabalho precisa de 
tarefas anteriores. 
A CULTURA DA 
ORGANIZAÇÃO 
  
1. Minha organização incentiva o 
respeito, o reconhecimento e a 
justiça 
13 concordam 
3 discordam 
1 neutro 
Isso quer dizer que muitos concordam que a Instituição incentiva o 
respeito, o reconhecimento de seus esforços e a justiça é praticada, 
embora poucos sejam contra essa idéia e um se omitiu em comentar. 
2. Sempre tomo ex-dirigentes 
como referência de trabalho ou de 
vida 
10 concordam 
2 discordam 
5 neutros 
O que os entrevistados demonstraram é que mais da metade toma a vida 
de seus supervisores e dirigentes ou ex influenciando tanto positiva 
como negativamente na vida pessoal e profissional dos mesmos. 
3. O treinamento de novos 
funcionários é planejado 
9 concordam 
4 discordam 
4 neutros 
Isso quer dizer que tem uma parte considerável de funcionários que 
acredita ter que ser revista essa parte de treinamento e formação de 
novos funcionários. 
4. Existe momentos especiais de 
comemorações e atividades 
sociais 
13 concordam 
4 neutro 
Comemorações ou atividades sociais promovidas pela organização são 
importantes para que o funcionário sinta-se satisfeito e colabore com a 
história da organização. 
5. Considero importante antigas 
histórias de sucesso da 
organização 
13 concordam 
2 discordam 
2 neutros 
As histórias de sucesso de uma organização são importantes e muitas 
vezes influenciam no comportamento e expectativas, por isso é um fator 
considerado importante por muitos entrevistados. 
A ESTRUTURA E A 
FILOSOFIA 
ORGANIZACIONAL 
  
1. Conheço e me identifico com a 
missão de minha organização 
14 concordam 
3 neutro 
Significa dizer que a grande maioria está de pleno acordo que conhece, 
concorda e se identifica com a missão da organização e que desse modo 
à organização procura difundir a sua missão entre os funcionários. 
2. A organização tem filosofia 
que busca o sucesso e o bem estar 
da sociedade 
12 concordam 
1 discorda 
4 neutro 
 
Nessa questão responsabilidade social e as diretrizes no relacionamento 
com o público interno e externo, bem como, agrega qualidade em seus 
produtos e serviços, são fatores importantes que definem filosofia. 
3. Concordo com os princípios 
básicos e normas de minha 
organização 
11 concordam 
1 discorda 
4 neutro 
Os funcionários procuram desempenhar suas funções obedecendo estes 
dois pontos, que são de conhecimento de todos, as normas e os 
princípios básicos da organização. 
4. A estrutura de minha 
organização permite agilidade nas 
decisões 
13 concordam 
7 discordam 
2 neutro 
Desse modo eles acreditam importante a estrutura nas tomadas de 
decisões e a agilidade nos processos. 
5. A estrutura da organização 
facilita o meu desenvolvimento 
profissional 
11 concordam 
3 discordam 
3 neutro 
Assim sendo, a estrutura da organização se mostra importante, já que 
facilita o desenvolvimento dos funcionários. 
A ORGANIZAÇÃO DO 
TRABALHO 
  
1. Os processos de trabalho de 7 concordam Isso demonstra que os objetivos da Instituição, com economia e 
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minha organização são coerentes 
e eficazes 
3 discordam 
7 neutro 
eficiência, não estão atingindo sucesso junto aos funcionários. 
2. O trabalho que realizo tem 
várias tarefas distintas 
15 concordam 
2 neutro 
De algum modo o trabalho desempenhado pelos funcionários necessita 
de outras tarefas para se completar e ser executado com eficiência. 
3. As tarefas que realizo são 
potencialmente motivadoras 
13 concordam 
3 discordam 
1 neutro 
Desse modo a maioria se sente motivada com o trabalho, mas existe uma 
pequena parte que não participa dessa opinião, acreditam que o trabalho 
não é motivador. 
4. Minhas atividades possuem um 
baixo grau de rotinização 
10 concordam 
2 discordam 
5 neutro 
O que significa que a maioria considera que seu trabalho não caiu na 
rotina. 
5. Tenho uma relação 
profissionalmente boa com a 
supervisão 
16 concordam 
1 neutro 
No último gráfico desta variável têm-se um alto índice de concordância, 
16 possuem uma boa relação com seu supervisor, que é excelente, pois 
faz com que a realização das tarefas seja feita de forma consciente e 
satisfatória para ambos. Somente 1 preferiu ficar neutro. 
O HOMEM E O CAPITAL   
1. A organização em que trabalho 
tem um programa de 
desenvolvimento e crescimento 
profissional 
14 concordam 
1 discorda 
2 neutro 
De acordo com os números uma boa parte acredita que a empresa 
colabora com seu desenvolvimento profissional e consequentemente 
pessoal, pois funcionários feliz e satisfeito no trabalho é f feliz também 
no pessoal. 
2. A organização em que trabalho 
me fornece status e me valoriza 
diante de minha comunidade 
11 concordam 
6 neutro 
0 discorda 
Com esse grande índice de neutralidade observa-se que muitos não 
conseguem entender que organização faça com que ele tenha mais ou 
menos valor perante a sociedade. 
3. Sinto-me seguro e confio na 
organização em que trabalho 
15 concordam 
3 neutros 
0 discorda 
Desse modo, observa-se que a organização transmite estabilidade a seus 
funcionários, fazendo com que realizem suas atividades sem medo. 
4. Quanto mais a minha 
organização cresce, mais aumenta 
meus benefícios financeiros 
14 concordam 
2 discordam 
1 neutro 
Um número razoável de funcionários acreditam que não recebem 
aumento de benefícios conforme o crescimento da organização 
5. Minhas expectativas pessoais 
são atendidas pela organização 
em que trabalho 
10 concordam 
2 discordam 
5 neutros 
 
INTEGRAÇÃO 
ORGANIZACIONAL E 
SOCIAL 
  
1. A organização estimula às 
atividades sociais/esportivas fora 
do ambiente de trabalho 
9 concordam 
6 discordam 
2 neutros 
 
 
Atividades esportivas e sociais são importantes, pois nesses momentos 
os funcionários podem esquecer de problemas ou algo ruim ocorrido 
durante o trabalho ou alguma desavença com outros funcionários. Essas 
práticas podem fazer com que os funcionários relaxem e voltem com 
novas idéias para o trabalho no dia seguinte. 
2. Participo de um grupo de 
trabalho que valoriza a ajuda 
mútua 
9 concordam 
4 discordam 
4 neutros 
Isso significa que alguns não procuram ou não são procurados para 
ajudar no trabalho que realizam. 
3. Participo das decisões relativas 
à minha área de trabalho 
9 concordam 
4 discordam 
4 neutros 
A participação das decisões relativas à área de trabalho é importante, 
pois a realidade da situação das decisões ele pode melhorar e muito o 
atendimento ou o produto oferecido, pois o contato com o cliente é 
maior. 
4. O ambiente de trabalho possui 
um clima de relacionamento 
amistoso entre colegas e 
supervisão 
16 concordam 
1 discorda 
O clima amistoso melhora o trabalho e a convivência entre funcionários 
e supervisores, é muito importante essa relação para o sucesso da 
empresa e beneficia o relacionamento de funcionários com os clientes. 
5. Existe um bom fluxo de 
informações na organização em 
que trabalho 
13 concordam 
2 discordam 
2 neutros 
O fluxo de informação é importante para o sucesso de toda e qualquer 
organização. 
RESULTADOS 
ORGANIZACIONAIS 
  
1. A organização me fornece 
todas as condições necessárias 
para o bom desempenho 
10 concordam 
3 discordam 
4 neutros 
Condições boas de trabalho fornecem ao funcionário disposição e 
vontade de realizar seu trabalho com mais afinco. 
2. Tenho treinamentos periódicos 9 concordam Treinamento e reciclagem fazem com que os funcionários tenham maior 
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para melhoria do desempenho e 
conhecimento de novas técnicas 
6 discordam 
2 neutros 
segurança nas informações passadas para o cliente.  
3. Periodicamente recebo 
incentivos financeiros por minha 
produtividade 
12 concordam 
4 discordam 
1 neutro 
Incentivos financeiros dão ao funcionário confiança de que está 
realizando seu trabalho com competência e responsabilidade. 
4. Participo ativamente dos 
programas ou grupos de qualidade 
7 concordam 
6 discordam 
4 neutros 
Programas de qualidade faz com que funcionários estejam sempre 
atualizados e cada vez mais competitivos, consequentemente serviços 
com qualidade quem ganha é o cliente. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
